Pengaruh Kompetensi Kepemimpinan Terhadap Kualitas Kerja Dan Kinerja Pegawai Dinas Perhubungan Provinsi Papua by Tumanan, Kornelius & Pakasi, Usman
PENGARUH KOMPETENSI KEPEMIMPINAN TERHADAP 
KUALITAS KERJA DAN KINERJA PEGAWAI DINAS 
PERHUBUNGAN PROVINSI PAPUA 
 
 
1. KORNELIUS TUMANAN 
2. USMAN PAKASI 
 
 
 
ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompetensi kepemimpinan terhadap Kualitas 
kerja, pengaruh kualitas kerja terhadap kinerja pegawai, dan pengaruh kompetensi kepemimpinan 
terhadap kinerja pegawai dengan kualitas kerja sebagai variabel mediasi. 
Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai Dinas Perhubungan Provinsi Papua dengan sampel 
sebanyak 150 orang responden yang dipilih dengan metode Stratified Proportional Random Sampling 
sementara data yang dikumpulkan menggunakan kuisioner untuk kemudian dianalisis dengan Structural 
Equation Modelling (SEM) dengan bantuan AMOS versi 20. 
Hasil analisis membuktikan bahwa kompetensi kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai dengan nilai koefisien sebesar 3,100, Kompetensi kepemimpinan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai koefisien sebesar 3,977, kompetensi 
kepemimpinan berpengaruh terhadap kualitas kerja dengan koefisien sebesar 4,436 dan kompetensi 
berpengaruh terhadap kinerja pagawai melalui kualitas kerja sebagai variabel mediasai dengan nilai 
koefisien sebesar 0,260 dengan nilainsignifikan sebesar 0,003. Hasil ini menunjukkan bahwa variabel 
kualitas kerja  berperan secara signfikan sebagai variabel mediasi antara kompetensi kepemimpinan 
terhadap kinerja pegawai. 
Kata Kunci : Kompetensi Kepemimpinan, Kualitas Kerja dan Kinerja Pegawai. 
                                                 
 
ABSTRACT 
The purpose of this research is to know the influence of leadership competence on the quality of 
work, the influence of the quality of work on the performance of employees, and the influence of 
leadership competence on the performance of employees with the quality of work as a mediation variable. 
The population in this research is the employee of Department of Transportation of Papua Province 
with the sample of 150 respondents selected by Stratified Proportional Random Sampling method while 
the data collected using questionnaire to then be analyzed with Structural Equation Modeling (SEM) with 
the help of AMOS version 20. 
The result of analysis proves that leadership competence have positive and significant effect to 
employee performance with coefficient value 3,100, leadership competence have positive and significant 
effect to employee performance with coefficient value 3,977, leadership competence influence to work 
quality with coefficient 4,436 and competence influence to performance pagawai through the quality of 
work as a variable mediasai with coefficient value of 0.260 with nilainsignifikan equal to 0.003. These 
results indicate that work quality variables play a significant role as a mediating variable between 
leadership on employee performance. 
Keywords: Leadership Competence, Work Quality and Employee Performance. 
 
I. PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang 
Sumber Daya Manusia (SDM) dalam 
organisasi atau dalam peruahaan mempunyai arti 
yang sama pentingnya dengan pekerjaan itu 
sendiri, mengingat pentingnya peran Sumber Daya 
Manusia dalam organisasi dalan hal ini SDM 
sebagai faktor penentu organisasi maka 
kompetensi menjadi aspek yang menentukan 
keberhasian suatu organisasi atau perusahaan.  
Dalam meningkatkan kinerja pegawai, 
organisasi melakukan beberapa cara misalnya 
melalui pendidikan pelatihan, peningkatan SDM 
agar terciptanya lingkungan kerja yang kondusif 
dan pemberian motivasi. Melalui proses – proses 
tersebut pegaawai diharapkan akan lebih maksimal 
dan bertanggung jawab atas pekerjaanya. 
Peraturan Gubernur Provinsi Papua Nomor 
46 Tahun 2016 tentang Organisasi dan Tata Kerja 
Dinas Perhubungan Provinsi Papua sebagai 
Instansi Pelaksana Teknis Perhubungan di Provinsi 
Papua yang dibagi dalam Jabatan sesuai dengan 
keahlian dan pendidikan untuk mencapai tujuan. 
Dinas Perhubungan Provinsi Papua 
merupakan unsur pelaksana urusan pemerintah di 
bidang perhubungan yang menjadi kewenangan 
daerah yang mempunyai tugas pokok membantu 
Gubernur menyelenggarakan urusan Pemerintahan 
dibidang perhubungan berdasarkan asas otonomi 
dan tugas pemantauan serta tugas lainnya yang 
diberikan oleh Gubernur. 
B. Research Gap 
Kesenjangan hasil peneliti dari para peneliti 
sebelumnya tentang pengaruh Kompetensi 
terhadap Kinerja dapat diringkas seperiti terlihat 
pada tabel.
 
Tabel 1 
Mapping penelitian terdahulu 
Peneliti/Tahun Issu 
Teknik 
Analisis 
Hasil Penelitian 
Fajar Maya Sari 
(2013) 
Pengaruh Kompetensi dan 
Lingkungan kerja terhadap 
kepuasan kerja dan Kinerja 
Guru 
SEM ( Struktural 
Equation 
Modelling) 
Kompetensi mempunyai 
pengaruh Positif namun 
tidak signifikan terhadap 
kinerja Guru 
Aznuriyandi 
dkk(2014) 
Pengaruh Kompetensi, 
Kepemimpinan Dan 
Komunikasi Terhadap 
Kinerja Karyawan PT 
Angkasa Pura I (Persero) 
Kantor Cabang Bandar 
Udara Sultan Syarif Kasim  
Anslisis regresi 
linear berganda 
Kompetensi berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan 
Eko Nur Fu’ad 
(2016) 
Pengaruh kompetensi, 
motivasi kerja, terhadap 
Kinerja pegawai pada 
Koperasi di Kabupaten 
Jepara 
structural Partial 
Least Square 
(PLS) 
Kompetensi berpengaruh 
positif terhadap  kinerja 
namun tidak signifikan. 
 
Mohamad Duddy 
Dinantara (2016) 
Pengaruh kepemimpinan 
dan kompetensi terhadap 
kinerja pegawai Ditjen Bina 
Pembangunan Daerah 
kementerian dalam negeri 
 
SPSS 
Kompetensi berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap Kineraja 
Pegawai. 
Shodiqin dan 
Cecilia Sri 
Mindari (2003) 
Pengaruh kompetensi dan 
komitmen organisasi 
terhadap Kinerja guru di 
Kabupaten Pati 
Regresi dengan 
moderasi quasi 
interaksi dan  
SPSS 
Kompetensi tidak 
berpengaruh terhadap 
Kinerja. 
Widi Yuliani 
(2015) 
Pengaru Kualitas Kerja 
Terhadap Pengawasan 
Kedisiplinan kerja terhadap 
Kinerja Karyawan PT. 
Pasar Raya Sri Ratu 
Semarang 
Regresi linear 
berganda dengan 
menggunakan 
program SPSS 
Kualitas kerja 
pengawasan berpengaruh 
positif dan signifikan. 
UI Liberary -tesis Hubungan Kompetensi 
dengan kualitas kerja 
pegawai pada Puskesmas 
kecamatan Tanjung Priok 
Kodya Jakarta Utara 
Analisa Koefisien 
Korelasi 
Spearman 
Sederhana,  
Kompetensi 
Kepemimpinan 
berpengaruh positif 
terhadap kualitas kerja 
 
C. Pertanyaan Penelitian 
Pertanyaan penelitian yang dapat diajukan 
dalam penelitian ini adalah : 
1. Apakah kompetensi kepemimpinan 
berpengaruh  terhadap Kinerja pegawai? 
2. Apakah kompetensi kepemimpinan 
berpengaruh terhadap kualitas kerja? 
3. Apakah kualitas kerja berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai? 
4. Apakah kompetensi kepemimpinan 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
dengan kualitas kerja sebagai variabel 
mediasi? 
II. TINJAUAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS 
A. Tinjauan Pustaka 
1. Kualitas Kerja 
a. Pengertian Kualitas Kerja 
Ndraha (1999:12) mengemukakan bahwa 
kualitas sumber daya manusia sebagai berikut: 
“Sumber daya manusia yang mampu menciptakan 
bukan saja nilai kompetitif generatif-inovatif 
dengan menggunakan energi tertunggi seperti 
intellegence, creativity, dan imagination; tidak lagi 
samata-mata menggunakan energi kasar seperti 
bahan mentah, lahan, air, tenaga, otot, dan 
sebagainya”. 
Kualitas kehidupan kerja menurut Dessler 
(dalam Asis, 2014:2642) adalah keadaan dimana 
para pegawai dapat memenuhi kebutuhan mereka 
yang penting dengan bekerja  dalam organisasi dan 
kemampuan untuk melakukan hal itu bergantung 
pada terdapat adanya :  
1. Perlakuan yang adil dan mendukung terhadap 
para pegawai.  
2. Kesempatan bagi tiap pegawai untuk 
menggunakan kemampuan secara penuh.  
3. Kesempatan untuk mewujudkan diri, yaitu 
untuk menjadi orang yang  mereka rasa 
mampu mewujudkannya. 
4. Kesempatan bagi semua pegawai untuk 
berperan secara aktif dalam  pengambilan 
keputusan-keputusan penting dalam tugasnya.  
b. Pengukuran Kualitas Kerja 
Dalam mengukur kualitas kerja, ada 
beberapa hal yang digunakan Fidelity Brokerage 
Services LLC (dalam Aryanto dan Rizma, 
2009:68) yaitu (1) penyampaian pelayanan, 
meliputi konsistensi kinerja, ketepatan, dan 
kecepatan; (2) ketangkasan, meliputi reaksi 
terhadap perubahan kebutuhan, proses desain 
berkala, dan standar yang fleksibel; (3) 
keterkaitan, meliputi pertanggungjawaban, 
kecepatan mengatasi hambatan, dan perbaikan 
secara proaktif. 
Sedangkan Triguno (1996:20) berpendapat 
bahwa kualitas atau mutu kerja SDM atau suatu 
produk harus dapat diukur dan merupakan 
kesepakatan bersama. Pengukuran kualitas antara 
lain dari aspek persyaratan, bentuk, warnam 
estetika, ketahanan, performa atau kinerja, waktu, 
jaminan, pelayanan, dan lain-lain. Sementara 
kualitas yang bersumber pada tingkat kualitas 
SDM yang bermutu tinggi dapat dipatikan akan 
dapat bekerja dengan baik dan menghasilkan 
produk atau jasa yang berkualitas tinggi karena 
semua orang terlibat dalam pproses kerja dan 
mereka sudah tahu apa yang seharusnya dikerjakan 
dengan bahasa yang sama. 
c. Faktor-faktor yangn mempengaruhi Kualitas 
Kerja 
Menurut Swasono dan Sulistyaningsih 
(dalam Asis, 2014:2642-2643) mengidentifikasi 
empat kondisi yang mempengaruhi kualitas kerja, 
yaitu :  
1) Security (keamanan) meliputi kesehatan, 
keamanan kerja dan  pertumbuhannya.  
2) Equity (kesamarataan) meliputi kesamaan 
pendapat pada jenis pekerjaan yang serupa 
baik didalam organisasi itu sendiri maupun 
didalam organisasi lain, kesamarataan, 
kesejahteraan, kondisi kerja dan lain-lain.  
3) Pengembangan individu melalui peningkatan 
kemampuan, peningkatan kesamarataan, 
kesejahteraan dan lain-lain.  
4) Demokrasi, adanya kesempatan berpartisipasi 
dalam pengambilan keputusan. 
2. Kompetensi Kepemimpinan 
a. Kompetensi 
Richard E. Boyatzis (dalam Sudarmanto 
2009:46) mengatakan kompetensi adalah 
karakteristik-karakteristik yang berhubungan 
dengan kinerja unggul dan atau efektif di dalam 
pekerjaan. Dan menurut Michael Armstrong 
(Sudarmanto 2009:46) mengatakan kompetensi 
ialah apa yang orang bawa pada suatu pekerjaan 
dalam bentuk tipe dan tingkat-tingkat perilaku 
yang berbeda-beda. Kompetensi menentukan 
aspek-aspek proses kinerja pekerjaan.  
Kompeten yaitu berasal dari kata competence 
yang berarti mampu. Spencer (Eko & Nurhadi, 
2006:42) mendefinisikan kompetensi sebagai 
bagian dalam dan selamanya ada pada kepribadian 
seseorang dan dapat memprediksikan tingkah laku 
dan performansi secara luas pada semua situasi 
dan job tasks. 
Kompetensi dapat berupa tujuan, perangai, 
konsep diri, sikap atau nilai, penguasaan masalah, 
atau keterampilan kognitif maupun keterampilan 
perilaku. Setiap sifat perorangan yang dapat diukur 
atau dihitung dengan jelas dan dapat ditunjukkan 
untuk membedakan secara gamblang seorang 
perilaku unggul dari seorang perilaku efektif dari 
seorang pelaku yang tidak efektif (Alain Mitrani 
et.al dalam Ardiana dkk, 2010:44). 
b. Kepemimpinan 
Dalam rangka mewujudkan tujuan 
perusahaan, sangat dibutuhkan peran seorang 
pemimpin. Selain itu pemimpin dalam sebuah 
perusahaan juga mempunyai andil untuk 
melancarkan jalannya bisnis perusahaan tersebut. 
Seorang pemimpin dalam perusahaan dapat 
diibaratkan sebagai nahkoda sebuah kapal pesiar, 
dimana bertugas menentukan arah, menjalankan 
kapal, dan mengambil keputusan mau dibawa 
kemana kapal pesiar tersebut. Kepemimpinan 
merupakan kemampuan untuk mempengaruhi 
suatu kelompok untuk mencapai tujuan dari suatu 
visi atau sebuah rangkaian tujuan (Colbert, Judge, 
Choi & Wang, 2012:2). Menurut Winardi, Seorang 
pemimpin adalah seorang yang karena kecakapan-
kecakapan pribadinya dengan atau tanpa 
pengangkatan resmi dapat mempengaruhi 
kelompok yang dipimpinnya untuk mengerahkan 
upaya bersama kearah pencapaian sasaran-sasaran 
tertentu (Winardi, 2008:2). 
Fred F. Fielder dalam Rosmiati Tati,dkk 
(2009:125), mengemukakan bahwa kepemimpinan 
adalah individu di dalam kelompok yang 
memberikan tugas pengarahan dan 
pengorganisasian yang relevan dengan kegiatan-
kegiatan kelompok. Sedangkan Ralp. M Stoqdill, 
dalam Rosmiati Tati,dkk (2009:125), memberikan 
definisi bahwa kepemimpinan adalah proses 
mempengaruhi kegiatan-kegiatan kelompok yang 
diorganisir menuju kepada penentuan dan 
pencapaian tujuan. Sementara itu George R, Terry 
dalam Kartono Kartini (2010:57), berpendapat 
bahwa: kepemimpinan adalah kegiatan 
mempengaruhi orang-orang agar mereka suka 
berusaha mencapai tujuan-tujuan kelompok.  
Kepemimpinan dapat didefinisikan sebagai 
suatu proses pengaruh sosial dimana seorang 
pemimpin mengajak bawahannya untuk 
berpartisipasi dalam upaya mencapai sasaran-
sasaran organisasi. Pada tingkat individu misalnya, 
kepemimpinan disini meliputi momonitor, 
membimbing, memberikan inspirasi dan 
melakukan motivasi (Kinicki and Kreitner, 2010). 
Kepemimpinan didefinisikan sebagai kesanggupan 
mempengaruhi sekelompok orang untuk 
pencapaian suatu visi atau satu set sasaran-sasaran 
(Robbins and Judge, 2009). Kepemimpinan adalah 
suatu proses dimana seseorang individu dapat 
mempengaruhi suatu kelompok dari individu-
individu untuk mencapai sasaran-sasaran (Shani, 
2009). 
c. Kompetensi Kepemimpinan 
Menurut Agung (2007: 23), kepemimpinan 
selalu berbasis manusia dan proses, tidak selalu 
dihitung secara kuantitatif dan berujung pada hasil, 
namun merupakan cara untuk memanusiakan 
manusia pekerja, agar menemukan talenta 
terbaiknya, yang kelak akan melahirkan 
pemimpin-pemimpin baru.  
Menurut Agung (2007: 117), kompetensi 
kepemimpinan mempunyai tiga indikator, yaitu 
nilai-nilai perusahaan, kerjasama tim dan 
keteladanan, serta dilandasi dengan kompetensi 
teknikal (dengan indikator standar baku) dan 
kompetensi personal (dengan indicator 
komunikasi), guna mencapai ko Mustopadidjaja, 
2008mpetensi bisnis, mengoptimalkan kinerja. 
Manajemen dan kepemimpinan, ibarat dua sisi 
mata uang, tidak terpisahkan. Kepemimpinan kuat 
namun manajemen lemah, akan terjadi inefisiensi 
dalam mencapai tujuan. Manajemen kuat namun 
kepemimpinan lemah, akan terjadi loyalitas rendah 
dan konflik meningkat. 
3. Kinerja Pegawai 
a. Pengertian Kinerja 
Hasibuan (2013:94) mengemukakan bahwa 
kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 
kecakapan, pengalaman, dan kesunguhan, serta 
waktu. Kinerja merupakan gabungan dari tiga 
faktor penting, yaitu kemampuan dan minat 
seorang karyawan, kemampuan dan penerimaan 
atas penjelasan delegasi tugas, serta peran dan 
tingkat motivasi seorang karyawan. Semakin 
tinggi ketiga faktor di atas, maka semakin besarlah 
kinerja karyawan yang bersangkutan. 
Kinerja dapat diartikan sebagai hasil maupun 
sebagai perilaku. Kinerja sebagai hasil 
diungkapkan oleh Bernadin yang mendefinisikan 
kinerja sebagai catatan hasil yang dihasilkan atas 
fungsi pekerjaan tertetnu atau aktivitas-aktivitas 
selama periode waktu tertentu. Hal ini berarti 
kinerja ditekankan sebagai hasil. 
b. Dimensi Kinerja 
Ivancevich (Taufik, dkk., 2014:762) 
mengemukakan dimensi kinerja atas karyawan 
yang dinilai disebut kriteria evaluasi, sebagai 
contoh kriteria evaluasi adalah kualitas pekerjaan, 
kuantitas pekerjaan dan biaya pekerjaan. Suatu 
kriteria yang efektif harus memiliki karakteristik 
sebagai berikut: 
1) Relevan, yaitu suatu pengukuran kinerja 
harus sesuai dengan output aktual dari 
pemegang jabatan. 
2) Sensivitas, yaitu suatu kriteria harus dapat 
mencerminkan perbedaan antara orang yang 
berkinerja tinggi dan yang berkinerja rendah. 
Hal ini berarti, kinerja yang tinggi dan 
rendah harus menerima nilai kriteria secara 
akurat menggambarkan perbedaan 
kinerjanya. 
3) Praktis, yaitu kriteria harus mudah diukur 
dan pengumpulan data dilakukan secara 
efisien. 
c. Aspek Pengukuran Kinerja  
Penilai dalam menilai kinerja karyawan 
memerlukan standar. Sebuah standar dapat 
dianggap sebagai pengukur yang ditetapkan, 
sesuatu yang harus diusahakan, sebuah model 
untuk diperbandingkan, suatu alat untuk 
membandingkan antara satu hal dengan hal yang 
lain. Secara umum, standar berarti apa yang akan 
dicapai sebagai ukuran untuk penilaian. Secara 
garis besar, standar dibedakan menjadi dua yaitu 
(Hasibuan, 2013:93): 
1) Tangible standard, yaitu sasaran yang dapat 
ditetapkan alat ukurnya atau standarnya. 
Standar ini dibagi atas dua jenis yaitu: 
standar dalam bentuk fisik yang terbagi atas 
standar kuantitas, kualitas, waktu; serta 
standar dalam bentuk uang yang terbagi atas 
standar biaya, penghasilan, dan investasi. 
2) Intangible standard, yaitu sasaran yang tidak 
dapat ditetapkan alat ukur atau standarnya. 
Misalnya, standar perilaku, kesetiaan, 
partisipasi, loyalitas, dedikasi karyawan 
terhadap perusahaan, dan lain sebagainya 
d. Indikator Kinerja 
Sistem pengukuran kinerja membantu 
pimpinan dalam memantau implementasi strategis 
kegiatan dengan cara membandingkan antara hasil 
aktual dengan sasaran dan tujuan strategis.  
Pengukuran kinerja tidak dimaksudkan 
berperan sebagai mekanisme untuk memberikan 
penghargaan atau hukuman, akan tetapi 
pengukuran kinerja berperan sebagai alat 
komunikasi dan alat manajemen untuk 
memperbaiki kinerja organisasi (Sedarmayanti, 
2013:196). 
Bernadin dalam Sudarmanto (2009:12) 
menyatakan bahwa terdapat terdapat enam 
indikator untuk mengukur kinerja pegawai. 
Adapun keenam indikator kinerja itu adalah 
sebagai berikut: 
a. Quality. Dimensi ini terkait dengan proses atau 
hasil mendekati sempurna dalam memenuhi 
tujuan. 
b. Quantity. Dimensi ini terkait dengan satuan 
jumlah yang dihasilkan. 
c. Timeliness. Dimensi ini terkait dengan waktu 
yang diperlukan dalam menyelesaikan aktivitas 
atau menghasilkan produk. 
d. Cost-effectiveness. Dimensi ini terkait dengan 
tingkat penggunaan sumber- sumber organisasi 
seperti orang, uang, material, teknologi, dan 
lainnya dalam mendapatkan atau memperoleh 
hasil atau pengurangan pemborosan dalam 
penggunaan sumber-sumber organisasi. 
e. Need for supervision. Dimensi ini terkait 
dengan kemampuan individu dapat 
menyelesaikan pekerjaan atau fungsi-fungsi 
pekerjaan tanpa asistensi pimpinan atau 
intervensi pengawasan pimpinan. 
f. Interpersonal impact. Dimensi ini terkait 
dengan kemampuan individu dalam 
meningkatkan perasaan harga diri, keinginan 
baik, dan kerja sama di antara sesama pekerja 
dan anak buah. 
B. Hipotesis 
1. Pengaruh Kompetensi kepemimpinan 
terhadap Kualitas Kerja  pegawai. 
2. Pengaruh Kualitas Kerja  terhadap kinerja 
pegawai. 
3. Pengaruh  kompetensi kepemimpinan 
terhadap kinerja  pegawai 
4. Pengaruh Kompetensi kepemimpinan 
terhadap kinerja pegawai dengan Kualitas 
Kerja sebagai variabel mediasi. 
III. METODE PENELITIAN 
A. Structural Equation Model (SEM) 
Penelitian membutuhkan suatu analisis data 
dan interpretasi yang akan digunakan untuk 
menjawab pertanyaan-pertanyaan penelitian untuk 
mengungkap fenomena sosial tertentu, sehingga 
analisis data adalah proses penyederhanaan data ke 
dalam bentuk yang lebih mudah dibaca dan 
diinterpretasikan. Model penelitian yang akan 
digunakan dalam penelitian ini adalah model 
struktur berjenjang dan untuk menguji hipotesis 
yang diajukan digunakan teknik analisis SEM 
(Structural Equation Modelling) yang dioperasikan 
melalui program AMOS. 
Untuk membuat permodelan yang lengkap 
beberapa langkah yang perlu dilakukan yaitu: 
1) Pengembangan Model Teoritis 
2) Pengembangan Diagram Alur (Path 
Diagram) 
a) Konstruk eksogen  
b) Konstruk endogen 
IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 
1. Pengaruh Kompetensi Kepemimpinan 
terhadap Kualitas Kerja 
Kepemimpinan memiliki pengaruh terhadap 
kualitas kinerja pegawai, diartikan sebagai 
kepemimpinan yang ditunjukkan dengan 
kewibawaan pimpinan dimata pegawai, kekuasaan 
pimpinan untuk mengambil keputusan  melibatkan 
bawahan dalam proses pengambilan keputusan, 
sikap tanggungjawab pimpinan terhadap semua 
pegawai, dan pimpinan bisa dijadikan panutan 
bawahan, maka kualitas kinerja pegawai akan 
meningkat. Sebagai top manajer  peran pemimpin 
akan mempengaruhi berbagai kondisi yang ada 
dilingkungan kerjanya terutama bawahannya. 
Peranan sentral yang ada pada top manajer  tentu 
saja mempengaruhi roda organisasi, kerena dari 
dirinyalah kebijakan-kebijakan organisasi terlahir. 
Menentukan tujuan organisasi, mempengaruhi 
perilaku pegawai untuk mencapai tujuan, 
mempengaruhi dalam memperbaiki kelompok dan 
budayanya merupakan hakikat dari proses 
kepemimpinan. Kepemimpinan yang baik tentu 
saja akan melahirkan suatu kondisi di mana 
pegawai merasa senang dan nyaman dalam bekerja 
dan membuat pegawai merasa tenang dalam 
bekerja sehingga akan meningkatkan kualitas 
kinerja pegawai. 
Pada uraian awal telah dijelaskan bahwa 
pemimpin memiliki pengaruh besar terhadap 
keberhasilan organisasi dalam mencapai suatu 
tujuannya. Seorang pemimpin harus mampu 
menerapkan kepemimpinannya sebagai daya 
upaya mengelolah bawahannya, karena 
kepemimpinan pada dasarnya merupakan suatu 
penekanan untuk menghargai tujuan yang ada pada 
tiap individu sehingga pada akhirnya individu akan 
memiliki keyakinan bahwa kinerja yang aktual 
akan melampaui harapan kinerja yang ada pada 
mereka. 
 Kepemimpinan yang dterapkan oleh 
manajemen puncak atau pemimpin akan 
mempengaruhi kinerja pegawai. Pimpinan bisa 
mengubah gaya atau perilaku mereka untuk 
memenuhi permintaan dari situasi tertentu, 
misalnya saat menghadapi kelompok bawahan 
baru atau proyek baru, pemimpin mungkin 
berprilaku direktif dalam membuat prosedur kerja 
dan menjelaskan apa yang mesti dilakukan. 
Berikutnya, pemimpin dapat menggunakan 
perilaku suportif untuk meningkatkan kepaduan 
kelompok dan menumbuhkan iklim positif. Setelah 
kelompok familier dengan tugas dan saat masalah-
masalah baru ditemukan, pemimpin dapat 
menampakkan perilaku partisipatif untuk 
meningkatkan motivasi anggota kelompok. 
Terakhir, perilaku yang berorientasi pada prestasi 
dapat dipakai untuk mendorong kinerja yang 
semakin meningkat yang nantinya akan 
mengakibatkan kualitas kinerja yang sangat baik. 
Penerapan kepemimpinan yang sesuai dengan 
karakter pegawai, pekerjaan, dan kondisi yang ada 
dapat memberikan kontribusi yang besar terhadap 
peningkatan kualitas kinerja pegawai.  
Dari apa yang telah diuraikan di atas dapat 
ditarik kesimpulan bahwa kepemimpinan yang 
baik dan tepat merupakan salah satu aset penting 
yang harus dimiliki oleh Bidang Bina 
Perhubungan Darat Dinas Perhubungan Provinsi 
Papua. Hal tersebut mendorong Perhubungan 
Darat Dinas Perhubungan Provinsi Papua untuk 
melakukan berbagai kegiatan berupa pelatihan 
serta pengembangan dalam meningkatkan kualitas 
kepemimpinan.   
Berdasarkan hasil analisis SEM dapat 
diketahui bahwa Kompetensi Kepemimpinan 
berpengaruh signifikan terhadap Kualitas kerja. 
Hal ini dibuktikan dari nilai critical ratio (CR) 
sebesar 3,977 dengan probabilitas sebesar 0,000. 
Oleh karena nilai probabilitas < 0,05, maka dapat 
disimpulkan bahwa Kompetensi Kepemimpinan 
berpengaruh signifikan terhadap Kualitas kerja. 
Pengaruh tersebut bersifat positif, artinya semakin 
baik Kompetensi Kepemimpinan maka Kualitas 
kerja akan semakin tinggi, sehingga hipotesis H1 
diterima. 
2. Pengaruh Kompetensi Kepemimpinan 
terhadap Kinerja pegawai 
Dalam rangka mewujudkan tujuan 
perusahaan, sangat dibutuhkan peran seorang 
pemimpin. Selain itu pemimpin dalam sebuah 
perusahaan juga mempunyai andil untuk 
melancarkan jalannya bisnis perusahaan tersebut. 
Seorang pemimpin dalam perusahaan dapat 
diibaratkan sebagai nahkoda sebuah kapal pesiar, 
dimana bertugas menentukan arah, menjalankan 
kapal, dan mengambil keputusan mau dibawa 
kemana kapal pesiar tersebut. Kepemimpinan 
merupakan kemampuan untuk mempengaruhi 
suatu kelompok untuk mencapai tujuan dari suatu 
visi atau sebuah rangkaian tujuan (Colbert, Judge, 
Choi & Wang, 2012:2).  
 Keberhasilan suatu organisasi baik 
sebagai keseluruhan maupun berbagai kelompok 
dalam suatu organisasi tertentu, sangat bergantung 
pada mutu kepemimpinan yang terdapat dalam 
organisasi yang bersangkutan. Bahkan kiranya 
dapat dikatakan bahwa mutu kepemimpinan yang 
terdapat organisasi memainkan peranan yang 
sangat dominan dalam keberhasilan organisasi 
tersebut dalam menyelenggarakan berbagai 
kegiatannya terutama terlihat dalam kinerja 
pegawainya (Siagian, 1997). 
Kualitas kepemimpinan yang diberikan di 
lingkungan Dinas Perhubungan Provinsi Papua 
meningkat, maka akan berpengaruh pada 
peningkatan kinerja pegawai secara signifikan. 
Sebaliknya, apabila kualitas kepemimpinan 
menurun maka akan menurun pula kinerja Dinas 
Perhubungan Provinsi Papua yang dihasilkan. 
Kepemimpinan dan motivasi secara bersamasama 
memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai pada 
Dinas Perhubungan Provinsi Papua. Dengan 
demikian apabila kepemimpinan  meningkat maka 
akan meningkatkan kinerja pegawai pada Dinas 
Perhubungan Provinsi Papua. Sebaliknya apabila 
kepemimpinan dan motivasi secara bersama-sama 
menurun maka akan menurunkan kinerja pegawai 
pada Dinas Perhubungan Provinsi Papua. 
Analisis tentang kinerja karyawan menurut 
Gomes (2000:177) senantiasa berkaitan erat 
dengan dua faktor utama, yaitu kesediaan atau 
motivasi dari pegawai untuk bekerja yang 
menimbulkan usaha pegawai dan kemampuan 
pegawai untuk melaksanakan pekerjaan. 
Berdasarkan pendapat tersebut, maka motivasi dan 
kemampuan (sebagai bagian dari kompetensi) 
merupakan dua faktor yang paling dominan dalam 
meningkatkan kinerja. Motivasi dapat 
berhubungan dengan sejauh mana dorongan 
pegawai dalam melakukan pekerjaan meliputi 
motivasi yang muncul dari dalam diri pegawai 
(internal) dan dari luar diri pegawai (eksternal), 
sedangkan kemampuan akan berhubungan dengan 
pengetahuan yang didukung oleh tingkat 
pendidikan, pengalaman, latihan dan minat; serta 
keterampilan yang didukung oleh kecakapan dan 
kepribadian. 
Dari teori – teori di atas dapat diambil 
kesimpulan bahwa kepemimpinan memiliki 
pengaruh yang positif terhadap kinerja pegawai. 
Artinya bahwa jika kepemimpinan itu baik, maka 
baik pula kinerja pegawainya.Begitupun 
sebaliknya, apabila kepemimpinan buruk maka 
buruk pula kinerja pegawainya. Kepemimpinan 
yang baik akan mampu memotivasi pegawainya 
sehingga menghasilkan kinerja organisasi yang 
efektif. Indikator yang dipakai dalam variabel 
kepemimpinan berkaitan dengan keahlian 
kepemimpinan dari teori yang dikemukakan oleh 
Moedjiono (2002), Irmin (2005) dan Antonio. 
Berdasarkan hasil analisis SEM dapat 
diketahui bahwa Kompetensi Kepemimpinan 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja. Hal ini 
dibuktikan dari nilai CR sebesar 3,100 probabilitas 
sebesar 0,002. Oleh karena nilai probabilitas < 
0,05, maka dapat disimpulkan bahwa Kompetensi 
Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap 
Kinerja. Pengaruh tersebut bersifat positif, artinya 
semakin tinggi Kompetensi Kepemimpinan maka 
Kinerja pegawai akan semakin meningkat, 
sehingga hipotesis H2 diterima. 
3. Pengaruh Kualitas Kerja Terhadap 
Kinerja Pegawai 
Dalam upaya mewujudkan sumber daya 
manusia yang berkualitas tinggi dan mampu 
meningkatkan daya serap teknologi secara 
menyeluruh diperlukan persiapan yang matang 
dengan sebanyak mengkin menjaring manusia 
yang mampu mengelola kehidupan secara 
produktif, efisiensi dan berkesadaran kebangsaan 
yang tinggo serta berwatak sosial yang serasi, 
selaras dan seimbang dalam bereksistensi terhadap 
lingkungannya.  
 Menurut Colling Coulsin-Thomas dalam 
Eri Krisna (1998:8), bahwa kualitas yang dimiliki 
oleh pegawai dalam organisasi masa depan ialah : 
mampu mememberikan dorongan serta perhatian 
yang khusus tentang visi, sasaran tujuan organisasi 
yang jelas difokuskan pada customer. Pemberian 
motivasi kepada pegawai merupakan alat 
pendurong yang menyebabkan seorang pegawai 
merasa terpanggil untuk melakukan suatu kegiatan 
(dalam ha ini yang dimaksud adalah dorongan 
motivasi dalam arti posoitif yaitu untuk 
memberikan sesuatu yang terbaik dalam 
pekerja).Dengan memberikan dorongan motivasi 
yang tepat, maka pegawau akan terdorong untuk 
berbuat semaksimalo mungkin dalam 
melkasanakan tugasnya karena meyakini bahwa 
dengan keberhasilan organisasu untuk mencapai 
tujuan dan berbagai sasarannya serta kepentingan-
kepentingan probadi para anggotanya agar 
terpelihara pula.  
 Semakin tinggi motivasi seorang 
pegawai, semakin cepat dan sungguh-sungguh 
akan mempelajari suatu keterampilab dan 
pengetahuan baru sehingga menghasilkan para 
pegawai yang produktif. Pemberian motivasi 
dalam meningkatkan kualitas oegawai harus 
dihubungkan dengan visi, sasaran dan tujuan yang 
ingin dicapai oleh organisasi, yang jelas 
difokuskan kepada pelayanan terbaik, dan 
memiliki sikap yang sesuai dengan nilai organisasi 
yang dapat mempengaruhi keputusan dan prospek 
pribadinya. Dalam arti upaya menuju terciptanya 
kualitas pegawai yang utuh.  
 Pekerjaan yang dilakukan secara efektif 
adalah pekerjaan yang dapat diselesaikan tapat 
pada waktunya sesuai dengan waktu yang telah 
ditetapkan. Agar pekerjaan dapat dilakukan secara 
efektif dibutuhkan kerjasama tim untuk 
memecahkan berbagai masalah intern organisasi. 
Sikap yang baik dari oegawai yang mampu 
menghadapi rintangan yang timbul sangat 
dierlukan untuk memperoleh kesanggupan 
bertahan terhadap segala macam ujian, penderitaan 
dan tantangan baik jasmaniah maupun rohaniah 
hal tersebut merupakan cerminan dari kualitas 
kerja yang baik.  
 Triguna (1996:20) berpendapat bahwa 
kualitas atau mutu kerja SDM atau suatu produk 
harus dapat diukur dn merupakan kesepakatan 
bersama. Pengukuran kualitas kerja antara lain dari 
aspek peryaratan, bentuk, warna, estetika, 
ketahanan, performa atau kinerja, waktu, jaminan, 
pelayanan, dan lain sebagainya. Sementara kualitas 
kerja yang bersumber pada tingkat kualitas SDM 
yang bermutu tinggi dapat dipastian akan dapat 
berkerja dengan baik dan menghasilkan kinerja 
yang berkualitas tinggi. Kinerja adalah hasil kerja 
yang dapat dicapai oleh seseorang atau 
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai 
dengan wewenang dan tanggungjawab masing-
masing dalam rangka upaya mencapai tujuan 
organisasi bersangkutan secara legal, tidak 
melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan 
etika. Dalam mewujudkan organisasi yang 
berkualitas, maka dibutuhkan kualitas kerja yang 
prima, maka secara otomatis tujuan organisasi 
akan mudah dicapai.  
 Berdasarkan hasil analisis SEM dapat 
diketahui bahwa Kualitas kerja berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja pegawai. Hal ini 
dibuktikan dari nilai CR sebesar 4,436 probabilitas 
sebesar 0,000. Oleh karena nilai probabilitas < 
0,05, maka dapat disimpulkan bahwa Kualitas 
kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja. 
Pengaruh tersebut bersifat positif, artinya semakin 
tinggi Kualitas kerja maka Kinerja pegawai  
semakin meningkat, sehingga hipotesis H3 
diterima. 
V. SIMPULAN 
Berdasarkan analisis data yang telah 
dilakukan di Bab - V, maka penelitian ini 
menghasilkan kesimpulan sebagai berikut: 
1. Kompetensi Kepemimpinan berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja. Pengaruh tersebut 
bersifat positif, artinya semakin tinggi 
Kompetensi Kepemimpinan maka Kinerja 
pegawai akan semakin meningkat. 
2. Kompetensi Kepemimpinan berpengaruh 
signifikan terhadap Kualitas kerja.  Pengaruh 
tersebut bersifat positif, artinya semakin baik 
Kompetensi Kepemimpinan maka Kualitas 
kerja akan semakin tinggi. 
3. Kualitas kerja berpengaruh signifikan 
terhadap Kinerja. Pengaruh tersebut bersifat 
positif, artinya semakin tinggi Kualitas kerja 
maka Kinerja pegawai  semakin meningkat. 
4. Kompetensi Kepemimpinan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai melaluai kualitas kerja sebagai 
variabel mediasi.  
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